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El objetivo de la presente investigación fue determinar cómo se relaciona el liderazgo 
transformacional del director con el clima organizacional en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018. El enfoque fue de una investigación cuantitativa, de tipo descriptivo 
correlacional, de diseño no experimental, transversal. La población estuvo compuesta por 
32 docentes, la muestra fue censal, a quienes se les aplicó una encuesta de 13 preguntas 
con una escala de cinco categorías de respuestas referidas a las variables. El instrumento 
tuvo una fuerte confiabilidad de 0.870. Se realizó el análisis correspondiente a los 
resultados de la encuesta llegando a la demostración empírica de que el 87% apoya o 
considera positivamente los requerimientos de las dimensiones e indicadores propuestos en 
el instrumento; esto fue ampliamente corroborado y contrastado empleando el chi 
cuadrado. Se concluyó que el liderazgo transformacional del director tiene relación 
significativa con el clima organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 












The objective of the present investigation was to determine how the transformational 
leadership of the director is related to the organizational climate in the Army Infantry 
School – 2018. The focus was on quantitative research, descriptive correlational type, non-
experimental, transversal design. The population was composed of 32 teachers, the sample 
was census, to whom a questionnaire of 13 questions was applied with a scale of five 
categories of responses referring to the variables. The instrument had a strong reliability of 
0.870. The analysis corresponding to the results of the survey was made, arriving at the 
empirical demonstration that 87% support or positively consider the requirements of the 
dimensions and indicators proposed in the instrument; this was widely corroborated and 
contrasted using the chi square. It was concluded that the director's transformational 
leadership has a significant relationship with the organizational climate at the Army 
Infantry School - 2018. 















Los temas tratados en esta investigación están referidos al liderazgo 
transformacional, por un lado, y clima organizacional, por otro lado. El trabajo se realiza 
en la Escuela de Infantería del Ejército, y la población lo constituyen los docentes de la 
Escuela de Infantería del Ejército, ubicada en el distrito de Chorrillos, Lima.  
El Ejército del Perú, es una organización tutelar de la Patria, que constantemente está 
buscando la calidad total en todas las labores en las que participa. Es por eso el interés del 
investigador acerca de estos temas en la Escuela de Infantería del Ejército y en qué medida 
se relacionan entre ambas. 
El liderazgo del director son las acciones físicas, morales o espirituales, vinculadas 
con el cumplimiento de sus funciones como líder de una institución educativa, siempre y 
cuando estas acciones devengan en acciones positivas que favorezcan el proceso educativo, 
y el cumplimiento de las metas establecidas por el instituto. Actualmente, en las 
organizaciones de todo tipo, el factor humano se ha convertido en el más importante para 
la consecución de los objetivos de las empresas, la manera de dirigir, el trato a los 
trabajadores, etc., han hecho que se eleve el prestigio de tal o cual organización.   
El liderazgo transformacional es el más apropiado en los claustros militares, debido a 
que los líderes militares no sólo se encargan de la protección y bienestar de sus soldados. 
También de su preparación física, técnica y táctica, que debe ser adecuada a las 
características de cada uno de los puestos que ocupan sus subalternos. Además, deben 
preocuparse por su propia formación militar, en la que deben de conjugar su rol como 
combatientes, a la par que se encargan de la gestión de sus empleados, con todas las 
vicisitudes que ello pueda implicar, como son los problemas familiares, económicos, entre 





Por otro lado, es básico que los docentes se encuentren satisfechos con su labor, para 
lo cual debe haber ciertos requisitos que ayuden a alcanzar tal fin. El clima institucional se 
refiere al conjunto de características del ambiente de trabajo percibidas por los diversos 
actores y asumidas como factor primordial de influencia en su desempeño. Los factores del 
clima recomiendan mucho sobre la forma en como se desarrolla el proceso de dirección en 
la institución ya que es una variable que afecta sus resultados; así la productividad, la 
calidad, la creatividad y el desempeño de las personas que tiene que ver con el clima. 
La motivación principal es saber que tan líder transformacional consideran los 
estudiantes al director y su influencia, positiva o negativa, y si finalmente favorece al clima 
organizacional. 
El trabajo se ha desarrollado en cinco (05) capítulos. 
El capítulo I, refiere al planteamiento del problema, en ella se preguntó: ¿Cómo se 
relaciona el liderazgo transformacional del director con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería – 2018?; asimismo se determinaron los objetivos, importancia, 
alcance y limitaciones que se tuvieron para realizar esta investigación. 
El capítulo II, refiere al marco teórico: antecedentes, bases teóricas de ambas 
variables y la definición de términos básicos. 
El capítulo III, está referido a las hipótesis, variables y su operacionalización. 
En el capítulo IV se describe la metodología que se empleó para desarrollar esta 
investigación: enfoque, tipo, diseño, población, muestra, técnicas, instrumentos, etc. 
En el capítulo V se presenta los resultados de la investigación, su análisis, discusión, 





Capítulo I. Planteamiento del problema 
1.1. Determinación del problema 
En todas las casas de estudios, siempre hay alguien que es el guía, delegado, 
apoderado, etc. que controla la institución educativa, en todos los aspectos de la 
administración, entiéndase planeamiento, dirección, control y supervisión, esta persona es 
más comúnmente llamado Director. 
Si se quiere que una institución sea óptima, el director debe ser una persona con 
características excelentes; tanto personales como profesionales que le permitan dirigir con 
éxito la calidad de la Escuela a su cargo. Tiene que ser un líder, conductor, guía y 
estratega. Estos líderes, en el siglo XXI, están a la vanguardia, en la era del conocimiento, 
el líder cobra mucha preponderancia, haciendo que las instituciones educativas se 
transformen en organizaciones que aprenden y permitiéndoles innovarse siempre. Es así 
que, se necesita conocer la manera en cómo dirigen los directores, debido a que algunos 
son más eficientes que otros, haciendo que unas instituciones tengan mejor desempeño que 
otras. 
Este desempeño directriz, tiene en la actualidad importancia, los roles impuestos a 
las Fuerza Armadas han cambiado en los últimos años, los papeles designados son distintos 
a las de antaño, ahora es más participativo. Es así que, la cultura de los directores tiene que 
ser una constante para poder corregir y adaptar los cambios a los sistemas castrenses. 
. (Burns, 1978), considera como propósitos del liderazgo la motivación de los 
subordinados hacia el trabajo en objetivos trascendentales en lugar del propio interés y 
además la motivación hacia la victoria y la autorrealización en lugar de limitarse a la 
comodidad y la seguridad. Este enfoque en los estados emocionales de los subordinados, 





(Weber, 1947). Según Weber, los líderes carismáticos emplean su atractivo emocional para 
liderar a sus subordinados.  
Por otro parte, la calidad de líder se demuestra en los resultados alcanzados, y en el 
caso de los estudiantes, que son el motivo por el cual existen las instituciones, este 
resultado se califica en los logros académicos que alcance. 
Referente al clima organizacional es la opinión que el trabajador se forma de la 
organización. Esta visión subjetiva considera que un aspecto relevante del clima 
organizacional son las percepciones que los individuos tienen con respecto al logro de sus 
necesidades y al cumplimiento de sus funciones laborales. Le designan gran importancia a 
la “consideración”, concepto que presenta el trabajador y su reflexión con respecto a la 
cercanía, el alejamiento, la obstaculización, y otras dimensiones subjetivas y perceptivas 
que ellos creen como componentes del clima organizacional. En este enfoque se puede 
suprimir la estructura organizacional, para considerar el proceso organizacional, la misma 
que hace referencia al recurso humano de la organización, estilo de gerencia, 
comunicaciones, entre otros. 
El modelo de Ejército que la sociedad peruana exige militares altamente cualificados, 
capaces de brindar seguridad y cumplir con las obligaciones y necesidades de la sociedad. 
Esta cualificación se empieza a obtener por medio del aprendizaje y la capacitación, se 
concluye en los siguientes años con la enseñanza de perfeccionamiento y la experiencia 
profesional. La primera etapa de formación del oficial, es llevada en la Escuela Militar de 
Chorrillos, y las de perfeccionamiento en las Escuelas de Armas y Servicios. 
La Escuela de Infantería es una de las Escuelas de Armas y Servicios más antiguas, 
conjuntamente con la Escuela Militar de Chorrillos y la Escuela Superior de Guerra del 





tenientes y capitanes para prepararlos para asumir cargos de mayor responsabilidad en la 
vida castrense. 
Es por eso el interés del investigador de hacer una investigación al interior de la 
Escuela de Infantería, para demostrar la relación que existe entre el liderazgo 
transformacional del Director y el clima organizacional en la Escuela de Infantería del 
Ejército - 2018. 
1.2. Formulación del problema 
1.2.1. Problema general 
Pg. ¿Cómo se relaciona el liderazgo transformacional del director con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
1.2.2. Problemas específicos 
Pe. 1. ¿Cómo se relaciona la influencia idealizada con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
Pe. 2. ¿Cómo se relaciona la inspiración motivacional con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
Pe. 3. ¿Cómo se relaciona la estimulación intelectual con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
Pe. 4. ¿Cómo se relaciona la consideración individual con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018? 
Pe. 5. ¿Cómo se relaciona la tolerancia psicológica con el clima organizacional en la 






1.3.1. Objetivo general 
Og. Determinar cómo se relaciona el liderazgo transformacional del Director con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
1.3.2. Objetivos específicos 
Oe. 1. Determinar cómo se relaciona la influencia idealizada con el clima organizacional 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Oe. 2. Determinar cómo se relaciona la inspiración motivacional con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Oe. 3. Determinar cómo se relaciona la estimulación intelectual con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Oe. 4. Determinar cómo se relaciona la consideración individual con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
Oe. 5. Determinar cómo se relaciona la tolerancia psicológica con el clima organizacional 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación 
Este estudio pretende demostrar la importancia que tiene el liderazgo del director en 
el clima organizacional de los docentes, durante el proceso de enseñanza-aprendizaje en la 
Escuela de Infantería. 
Al punto de vista teórico esta investigación intenta contribuir al desarrollo científico 





Al punto de vista práctico, servirá para que los involucrados en el proceso educativo 
tomen mayor conciencia sobre la importancia que tiene el clima organizacional, para llegar 
a los objetivos trazados, bajo la guía de un buen líder. 
Al punto de vista metodológico, contribuirá a desarrollar la investigación científica, y 
podría servir de base para futuras investigaciones. 
Los resultados de la presente investigación les servirán a las autoridades responsables 
de la Escuela de Infantería para aplicar estrategias apropiadas que permitan mejorar los 
resultados esperados, dentro de lo que significa calidad del servicio educativo. 
Alcance temporal, se realizó en el primer semestre del año 2018. 
Alcance social, docentes de la Escuela de Infantería, y 
Alcance espacial, se realizó en las instalaciones de la Escuela en mención, en el 
distrito de Chorrillos, provincia y departamento de Lima. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
La gran limitación en estos tipos de investigación social, son el tiempo que disponen 
los sujetos de investigación, para las encuestas; pero nada que haya impedido terminar esta 
investigación, se coordinó con la dirección, y se recibió apoyo de parte de ella, indicaron 












Capítulo II: Marco teórico 
2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1. Antecedentes Internacionales 
Mendoza (2005), en su tesis doctoral llamada “Estudio diagnóstico del perfil de 
liderazgo transformacional y transaccional de gerentes de ventas de una empresa 
farmacéutica de nivel nacional”, presentada en la Universidad Autónoma de Tlaxcala, 
México, propusó la siguiente interrogante de investigación: ¿Hay diferencias importantes 
entre los estilos de liderazgo transformacional y transaccional observados por los gerentes 
en comparación con la observación que tienen los seguidores con respecto a los primeros? 
Emplea dos instrumentos para obtener información. El primer instrumento se derivó de la 
Versión 5 del “Multifactor Leadership Questionnaire” (QLM) y el segundo instrumento es 
el Inventario de Prácticas de Liderazgo (IPL). En conclusión, hubo diferencias importantes 
entre la percepción que tienen los gerentes y seguidores acerca del perfil de liderazgo 
transformacional y transaccional” 
Rojas (2013), en su tesis de maestría titulada “El liderazgo transformacional en 
directores de tres liceos bicentenario y tres liceos regulares de la Región Metropolitana”, 
presentada en la Universidad de Chile, desarrolló una investigación que propone dos 
objetivos: el primero es describir el liderazgo transformacional en directores de tres liceos 
bicentenario y tres liceos regulares pertenecientes a la zona norte de la Región 
Metropolitana, observando la apreciación de los profesores. Referente al segundo, es 
definir la existencia de diferencias importantes entre la percepción acerca del liderazgo 
transformacional del director en los profesores de los liceos bicentenario con respecto a la 
de los profesores de los liceos regulares. Se aplicó el cuestionario multifactorial de 





cumplir con el primer objetivo se empleó estadística descriptiva y con el segundo objetivo 
se aplicó una prueba t de student para definir la existencia de diferencias importantes entre 
la percepción sobre el liderazgo transformacional del director en los profesores de 3 Liceos 
Bicentenario con respecto a la percepción de los profesores de 3 Liceos Regulares. Los 
resultados generados después del primer análisis permiten concluir que los directores de 
los liceos bicentenario son percibidos por sus profesores con un mayor liderazgo que los 
directores de los liceos regulares. Con respecto a los resultados tras el segundo análisis, la 
primera conclusión es que hay diferencias importantes en tres de las cinco dimensiones del 
liderazgo transformacional del director al contrastar la percepción de profesores de los 
Liceos Bicentenario con respecto a la percepción de profesores de los Liceos Regulares. 
Caligiore & Díaz (2003), en un trabajo de investigación llamado “Clima 
organizacional y desempeño de los docentes en la Universidad de Los Andes:  Estudio de 
un caso”, en Venezuela, presentó la siguiente propuesta: Los contenidos de esta propuesta 
de gestión, buscaron instrumentar acciones que permitan guiar, renovar y desarrollar los 
procesos gerenciales y de toma de decisiones, así como incrementar la eficacia de los 
mismos. Asimismo, se buscó perfeccionar el desempeño académico de los docentes 
inscritos a esta dependencia, de tal modo que puedan aumentar sus capacidades en su labor 
profesional, ayudando de esta forma a subir la calidad de la capacitación de los futuros 
profesionales de la salud. Es por eso que esta propuesta fue para al personal docente, 
directivo e integrantes del Consejo de la Facultad de Medicina. De este modo, se esperó 
que cambie esta facultad en una organización con carácter activo, que se mueva de acuerdo 
a los objetivos y les brinde satisfacción laboral a los profesores, lo cual repercutiría en el 
entorno general de la organización, generando un clima de paz y equilibrio significativo en 
la labor académica. También, se descubrió en el personal directivo la necesidad de obtener 





administrativas con eficacia y rapidez, organizando con precisión, pero con flexibilidad, la 
participación de todos los actores de la comunidad universitaria y así verificar el 
funcionamiento organizacional de su respectiva escuela.  
2.1.2. Antecedentes Nacionales 
Meza, (2012), en su tesis llamada “Clima organizacional y desempeño docente de la 
institución educativa emblemática Santa Isabel de la Provincia de Huancayo-2011” con 
una población de 155 personas y una muestra censal; se empleó como instrumento el 
cuestionario para recolectar información para el estudio de investigación y concluye esta 
investigación en que hay una correlación positiva fuerte entre el clima organizacional y el 
desempeño docente; entre el clima organizacional y la capacitación del docente, existe una 
correlación positiva débil entre la motivación referente al clima organizacional, existe una 
correlación positiva media moderada entre las relaciones interpersonales referente al clima 
institucional las condiciones observables frecuente del desempeño docente.  
Lagos (2014), en su tesis de maestría titulada “Influencia del clima organizacional en 
el desempeño de los docentes del nivel de secundaria de la Institución Educativa Privada 
Trilce Salaverry – ubicada en el distrito de Jesús María – provincia de Lima – región 
Lima en el año 2011”, presentada en la Universidad Mayor de San Marcos, desarrolla una 
investigación de tipo básico, de diseño no experimental y de corte transversal. Empleó el 
método estadístico de regresión y el de correlación conjunta de las variables, concluyó en 
una relación significativa entre el clima organizacional y el desempeño docente. 
Asimismo, que existe relación entre el clima organizacional y el desempeño docente. 
Martínez (2012), en su tesis titulada “El liderazgo transformacional en la gestión 
educativa de una institución educativa pública en el distrito de Santiago de Surco” 





la finalidad de averiguar acerca de las características del liderazgo transformacional del 
director de una institución educativa pública de la UGEL 07. El trabajo de tesis fue el 
resultado de investigación de nivel descriptivo. La población estuvo conformada por 21 
profesores y una muestra de 19 a quienes se les aplicaron dos instrumentos: el cuestionario 
de Liderazgo Multifactorial (MLQ-5s) que fue el formulario para docentes y director y la 
entrevista. Se analizaron las relaciones entre las opiniones vertidas por los profesores y los 
datos obtenidos de los encuestados con la finalidad de conseguir una descripción del 
ejercicio del liderazgo transformacional en la institución seleccionada. 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1. Referente a Liderazgo Transformacional  
2.2.1.1. Generalidades 
Collao (1997), indicó que, el líder es el guía, superior, jefe. Es la persona que lidera 
toda la organización. Expresa con precisión los medios para el logro de las metas y crea 
una visión de futuro al cual pretende llegar. 
De acuerdo a Fischman (2002), el liderazgo es el conjunto de habilidades que un 
sujeto tiene para actuar en el cerebro de las personas, produciendo que este equipo trabaje 
con pasión, puesto que de esto dependerá el logro o fallo del objetivo establecido.  
Además, se entiende como la capacidad de tomar la iniciativa, administrar, impulsar, 
incentivar, estimular y calificar a un grupo o agrupación.  
El concepto de liderazgo transformacional en la obra fundamental de (Burns, 1978), 
considera como propósitos del liderazgo la motivación de los seguidores hacia el trabajo en 
objetivos trascendentales en lugar del propio interés inmediato e incluso la motivación 
hacia el éxito y la autorrealización en lugar de limitarse a la seguridad y la protección. Esta 





aproximaciones transformacionales del liderazgo con el concepto, bastante anterior, de 
"carisma" de (Weber, 1947). Según Weber, los líderes carismáticos emplean su simpatía 
para liderar a sus seguidores, idealmente en nombre del bien mayor ("carismáticos 
sociales"), pero también en ocasiones hacia sus propios intereses ("carismáticos 
personalistas").  
2.2.1.2. Importancia del Liderazgo en Educación 
Los actuales planteamientos e investigaciones acerca de la calidad de la educación 
comprometen y prestan mucha atención al empleo de un cierto liderazgo institucional, los 
cuales conllevan a que el papel de líder del director sea una causa determinante de dicha 
calidad educativa. 
Según esto Álvarez (2001), organizó las razones en tres grupos donde explican lo 
siguiente: 
a. Razones de tipo sociológico  
Con respecto a este tema consideramos la interpretación de (Álvarez, 2001), al decir: 
“Ningún grupo humano, sobre todo mediano o grande, se desempeña eficientemente sin 
algún tipo de liderazgo, ya sea originándose del espacio formal o institucional o del 
espacio informal o liderazgo ocasional”. 
De esta manera, esto nos lleva a pensar por qué no se considera esta afirmación en la 
educación, rara vez que las instituciones educativas necesitan de un líder que los lleve 
hacia el éxito de la visión institucional. Según (Álvarez, 2001), puede ser por tres motivos: 
1. En las estructuras organizativas profesionales de tipo liberal, todos comportan 
como líderes y en la educación con más razón. Los docentes están formados 





2. Este liderazgo condiciona, o discute cualquier otro modelo de liderazgo 
externo que intente al mismo tiempo dirigir a los líderes. En caso de que 
alguien trate debe realizarlo desde el plano informal y de forma esporádica por 
alguien capaz de incitar intereses corporativos frente a intereses institucionales. 
3. En la enseñanza que depende de una cultura administrativa cada funcionario 
sabe lo que tiene que hacer desde la perspectiva de técnicas y reglas.  
b. Razones de tipo psicológico 
La dinámica institucional implantada para incrementar la calidad siempre produce 
tensiones en los implicados, ya que están acostumbrados a interactuar en una determinada 
cultura, por lo tanto, al modificar las normas los intereses tanto personales como 
institucionales entran en enfrentamiento, pudiendo incluso desestructurar la organización y 
desafiar a la calidad educativa que se necesita.  
En consecuencia, la necesidad del líder que enlace las metas institucionales y los 
intereses personales es clara. Esta actividad no la puede realizar un director técnico, es 
tarea del líder, ya sea informal, y como tal procedente del mismo grupo, o formal, 
originario de la institución. 
c. Razones de tipo profesional:  
Referente a estas razones hay dos puntos que no se deben perder de vista cuando 
hablamos de la calidad de la gestión en las instituciones educativas, y que posibilitan la 
eficiencia institucional. Una de ellas apunta a la complacencia del usuario (alumno) y la 
otra a las relaciones humanas. Esto incluye que para conseguir la calidad en las 
instituciones educativas debe haber un director que persuada y entusiasme a todos los 
trabajadores a una mejor atención y complacencia a los alumnos y padres. Desde otra 





Por ello, la capacidad de brindar visión del futuro que incite el agotador trabajo 
diario, la capacidad de conmover para lograr objetivos de calidad, con eficacia, en otras 
palabras, con iguales o menores recursos y con más trabajo sólo lo puede lograr un líder. 
2.2.1.3. Teorías y estilo de Liderazgo 
Teoría situacional o contingencial 
Referente a esta teoría, Robbins (1999), indicó que: “El liderazgo situacional es una 
teoría de la contingencia que se enfoca en la disponibilidad de los seguidores. El énfasis en 
los seguidores en relación con la eficacia del liderazgo refleja la realidad que constituye el 
que los seguidores acepten o rechacen al líder. A pesar de lo que el líder haga, la eficacia 
depende de las acciones de sus seguidores. El término disponibilidad se refiere a la medida 
en la cual la gente tiene la capacidad y la voluntad de llevar a cabo tareas específicas”. 
Como se puede ver esta teoría se apoya en la aplicación de dos variables: la madurez 
laboral y la madurez psicológica del subordinado. La madurez laboral dado por el nivel de 
aptitud, capacidad y aprestamiento que demuestra al hacer sus labores diarias; y la madurez 
psicológica evidenciada por la confianza en sí mismo y que por tanto hace que dicho sujeto 
se sienta seguro. 
Apoyado en la madurez que expresan los subordinados, el líder que los conduce debe 
adaptar su método a dicha situación. Así puede dirigir su interés y sacrificio hacia las 
labores que desarrollan o hacia las relaciones con y entre ellos. Representa que cuanto más 
grande sea la madurez más debe ser el grado de información a brindar y menos debe ser la 
asignación de tareas y, al revés; esto en razón a que debería facilitarle tiempo necesario al 
subordinado maduro para que dirija sus fuerzas al desarrollo cualitativo de sus tareas, para 





efectividad institucional. En cambio, al subordinado inmaduro mantenerlo constantemente 
ocupado, antes que informado, para volcar sus energías en un mejor rendimiento. 
Conforme a esta teoría hay cuatro estilos de liderazgo: 
- El informativo: Aplicable cuando el subordinado está en proceso de 
aprendizaje, cuando es prematuro, inmaduro, entre otros. Considera una baja 
relación, pero una gran orientación a la labor. 
- El persuasivo: En el momento que el subordinado es más capacitado, se 
podría decir un poco más maduro. Se asigna más significación tanto a la 
realización como a la labor. 
- El participativo: En el momento que el subordinado ha obtenido más nivel de 
madurez, la orientación o énfasis a las labores es un poco más baja y se 
enfatiza en las relaciones.   
- El delegatorio: Corresponde a un gran nivel de madurez, por lo que se le 
puede asignar labores sin necesidad de observarlo y, además, debido a la alta 
confianza y convicción solicitan poca atención en las relaciones. 
En conclusión, esta es una teoría de aplicación evolutiva y diferenciada del liderazgo 
de acuerdo a como vaya desarrollando la madurez del subordinado. 
Teoría del Liderazgo Transformacional (Gerald Burns – Bernard Bass) 
Se asigna a Burns (1978) como el creador de la idea y como seguidor a Bass B. M. 
(1985), ellos creyeron que la necesidad de cambios radicales en valores y normas de 
conducta a la presencia de nuevos líderes que estén calificados para inventar y emitir una 
visión clara del futuro, de crear un clima social y una cultura organizacional que responda 





(Lussier & Achua, 2005), indican que: “Se conoce a los líderes transformacionales 
por modificar cosas ‘a lo grande’ al informar a sus subalternos, explotando los más altos 
ideales y causas de éstos, una visión única del futuro. El líder transformacional predomina 
para lograr el cambio de enfoque de los intereses propios hacia los intereses colectivos”. 
De igual forma, (Palomo, 2000), lo define como: “la capacidad de desarrollar y 
trasladar a los recursos humanos hacia los grados más altos de satisfacción, en otras 
palabras, que los empleados obtengan más de lo que esperaban conseguir por ellos mismos 
antes de ser liderados”. 
Seguidamente, tenemos una síntesis de mega habilidades de este tipo de líder, 
especificados por (Alvarado, 2003): 
- Confianza al sentirse capaz de lo que se es y de lo que se puede para inspirar 
confianza en los demás. 
- Motivación, no basta ser capaz, sino querer hacer lo que se desee. 
- Iniciativa, para dar inicio a la acción, adelantarse a los demás. 
- Perseverancia, para concluir lo iniciado y no dejarlo inconcluso. 
- Esfuerzo, nada importante se puede alcanzar sin trabajo duro.  
- Responsabilidad, para hacer las cosas bien. 
- Preocupación, demostrar interés verdadero por los demás. 
- Catalizador para acelerar la ruptura de viejos paradigmas y producir las 
reacciones positivas necesarias. 







Teoría de Liderazgo Transformacional y transaccional 
(Burns, 1978) planteó diferenciando dos tipos de liderazgo contrarios en un continuo: 
el transaccional y el transformacional. 
Según (Mendoza, 2005), al respecto señala lo siguiente: “ (Burns, 1978) indica que el 
liderazgo transaccional enfatiza en los intercambios entre el líder y los subalternos. Los 
subalternos adoptan cierto valor como producto de su trabajo. El liderazgo 
transformacional está centrado en incrementar el interés de los subalternos, el desarrollo de 
la autoconciencia y aprobación de la misión organizacional y el ir más allá de sus 
autointereses por el interés del bienestar del grupo” 
En ese mismo orden de ideas (Thieme, 2005), enfatizan: “A diferencia de Burns, que 
conceptualiza liderazgo transformacional como el antagónico de liderazgo transaccional en 
un continuo, (Bass B. M., 1985), operativiza los conceptos convirtiéndolos en líneas de 
investigación. Y dado que los líderes en su desempeño directivo pueden presentar patrones 
de conducta que combinan elementos de diversos estilos de liderazgo, Bass en conjunto 
con Bruce Avolio, proponen el modelo de liderazgo de rango completo “Full Range 
Leadership” (FRL), el cual incluye los componentes del liderazgo transformacional y del 
transaccional para conformar un todo que brinde como resultados las satisfacción de las 
necesidades de los individuos y del grupo, el esfuerzo extra requerido para el logro de los 
objetivos compartidos y la eficacia y efectividad de la organización.  
Las dimensiones del modelo de liderazgo de rango completo de (Bass & 
Avolio,  MLQ: Multifactor Leadership Questionnaire. , 2000), fueron   adaptadas  y 
empleadas en distintas investigaciones empíricas del campo educativo, dentro de las cuales 
podemos citar: (Maureira, 2004), y a (Thieme, 2005), entre otros. Y para este estudio 





a. Dimensiones de liderazgo transformacional:  
A continuación, se especifican las dimensiones del liderazgo transformacional: 
Influencia idealizada o carisma (atributo y conducta) 
Los líderes transformacionales desarrollan conductas que resultan modelos de 
actuación para sus subalternos. Son admirados. Los subalternos se identifican con ellos y 
desean imitarlos. El líder desarrolla estas características preocupándose de los 
requerimientos de los otros por sobre las propias. Muestra grados altos de ética y moral. 
Evita emplear su poder en el beneficio personal. (Bass & Avolio, 1994), citado por 
(Thieme, 2005). 
Inspiración Motivacional 
Según (Mendoza, 2005), el líder se preocupa por actuar como un modelo para los 
subalternos, informa una visión y emplea símbolos para enfocar sacrificios y esfuerzos. 
Notifica altas grandes expectativas, expresa deseos significativos con gran facilidad. Guía 
a los subalternos por medio de la acción, construyendo la confianza e inspirando la 
creencia sobre una causa. 
Las acciones representativas de este estilo son:  
- Tratar a cada empleado en base a sus individualidades. 
- Identificar las victorias o las labores bien hechas.  
- Ofrecer apoyo.  
- Proteger a sus empleados. 








Habla sobre las aptitudes del líder para comprender y solucionar obstáculos 
considerando nuevos caminos, para romper con los esquemas anteriores. 
El líder impulsa intelectualmente a los subordinados al brindar un grupo de nuevas 
opiniones que retan los antiguos paradigmas posibilitando un replanteo de opiniones y 
maneras de hacer las cosas.  
En términos generales el líder transformacional, impulsa la inteligencia, la lógica y la 
solución atenta de inconvenientes, haciendo hincapié en la creatividad y la innovación. 
Crea un ambiente flexible y abierto a aprender de la experiencia.  
Consideración Individual 
Describe las habilidades del líder para tratar a los subordinados con atención y 
preocupación. Cada subordinado se siente valorado por su participación. Aconseja y brinda 
apoyo personalizado acerca de la actuación de manera que cada integrante acepte, 
comprenda y se desarrolle. 
El líder sabe de los requerimientos específicos de cada uno de sus subordinados, es 
consejero. Enlaza los requerimientos individuales de cada uno de sus subordinados con las 
de la organización. Toma atención a los empleados y trata a cada trabajador de manera 
individual, guía y asesora.  
Tolerancia Psicológica 
Se refiere al empleo del sentido del humor como táctica por el líder para solucionar 
situaciones problemáticas en aspectos de relación humana. Emplea el sentido del humor 






b. Dimensiones de Liderazgo Transaccional 
A continuación, se detallan las dimensiones del liderazgo transaccional: 
Recompensa Contingente 
El líder compensa a los subalternos por alcanzar los niveles de actuación 
determinados. La compensación depende del sacrificio y esfuerzo. Contrata el intercambio 
de compensaciones por esfuerzos, promete recompensas por el buen rendimiento, admite 
los logros. 
Una compensación puede tomar una diversas de formas materiales como premios por 
tareas bien hechas, bonos y promociones; o inmateriales como reconocimiento público y 
honores por servicios prestados. Por otra parte, el líder también puede emplear distintas 
maneras de penalización cuando la labor no se desarrolla apropiadamente. (Bass B. M., 
1985), citado por (Thieme, 2005). 
Dirección por excepción activo 
El líder controla y busca que no existan desviaciones que se alejen de las reglas y las 
normas, toma medidas correctivas. Está constantemente supervisando la actuación de los 
seguidores. Se concentra en las fallas, los errores y las irregularidades. 
Dirección por Excepción Pasivo 
Representa a los líderes que sólo se manifiestan en la acción cuando las desviaciones 
e desigualdades han sucedido. Se manifiesta cuando no se satisfacen los estándares 
esperados. 
Hasta aquí hemos explicado las dimensiones de liderazgo transformacional y 





Questionnaire. , 2000), vale aclarar de acuerdo al modelo de liderazgo de rango completo 
(LRC), adaptando cada factor a la naturaleza de la investigación.  
Actualmente, esta teoría tiene mucha importancia en la educación, ya que por la 
demanda de una educación de calidad con imparcialidad y por las modificaciones e 
innovaciones, las cuales piden que los directores admitan estilos de liderazgo que les 
posibiliten ser efectivos, para ello el liderazgo transformacional es la más adecuada. Los 
directores eficaces deben considerar por si solos a los integrantes del equipo directivo, a 
los docentes y estudiantes.  
2.2.1.4. El director líder 
Gento (2002), indicó que: “El liderazgo que ha de emplear el director de un centro 
educativo debe ser eminentemente pedagógico: su preocupación debe ser la promoción de 
la potencialidad de los integrantes del centro dirigida a lograr una educación de calidad 
que, en su conjunto, conteste a una institución educativa de calidad”. 
Lo ideal es que el director escolar sea un líder eficaz, que desarrolle su papel según 
las circunstancias; tal como requiere una institución educativa de calidad. (Delgado, 2004), 
precisa las competencias específicas del factor liderazgo: 
- Sostener un buen clima de relaciones humanas por la comunicación rápida 
entre los docentes y por el trabajo en grupo. 
- Impulsar a los docentes sobre todo informándoles de todas sus posibilidades 
personales y profesionales. 
- Creación de una visión institucional y de la enseñanza que sea coherente, 
global y compartida. 





Según (Fernández, Álvarez, & Herrero, 2002), tenemos ciertas características del 
liderazgo educativo: 
Respecto a la organización del tiempo y la agenda de trabajo 
El director reparte el tiempo priorizando sus metas en base a la necesidad que 
tienen los docentes de comunicarse con ellos, de tal forma que asignan la responsabilidad 
administrativa a un secretario.  
Respecto a la gestión de los recursos 
Sobre este asunto el director dedica tiempo a: 
- Sensibilizar al profesorado de la necesidad de introducir las nuevas tecnologías 
como soporte eficaz del proceso enseñanza-aprendizaje. 
- Facilitarles todo tipo de recursos funcionales y materiales para hacer más fácil 
y eficaz su trabajo de aula. 
- Posibilitarles programas de formación y autoformación que les permitan 
experimentar desde su propia práctica con las nuevas tecnologías y aplicarlas 
en su práctica pedagógica. 
- Informarles sobre los avances y resultados de la institución. 
Respecto al clima y a la interacción 
Los directores promueven la creación y mantenimiento de un clima de relaciones 
entre el profesorado (también demás colaboradores) y entre el profesorado y el alumnado, 
facilitando el aprendizaje tanto de los docentes (colaboradores) y de los alumnos. También 





solucionar dificultades insalvables para conseguir los objetivos de mejora que beneficien a 
todos.  
Respecto al contenido de su trabajo 
Estos directores tienen la capacidad de delegar y llegar a acuerdos mediante 
consensos. Enfatizan su esfuerzo a cuatro aspectos fundamentales: 
- Al monitoreo y evaluación de los proyectos elaborados por los profesores y 
equipos de profesores (colaboradores). 
- Al estudio y autoformación de todo lo que hace referencia a la enseñanza y al 
aprendizaje. 
- A las relaciones humanas con los padres de familia para hacerles cómplices del 
proceso de aprendizaje de sus hijos. 
- A la coordinación de las estructuras organizativas del centro orientadas hacia 
los alumnos y hacia el bienestar de los profesores (y demás colaboradores). 
2.2.1.5. Dimensiones del Liderazgo Transformacional  
- Influencia idealizada 
- Inspiración motivacional 
- Estimulación intelectual 
- Consideración individual 





2.2.2. Referente a Clima Organizacional 
2.2.2.1. Generalidades 
Con respecto al clima, (Etkin, 2007), indicó que emplear el concepto de clima se 
refiere al estado del tiempo, en el cual se trabaja en la organización, si es conveniente o 
contrario a las labores, sobre todo en el plano de lo social. 
En relación a organización, (James, 1996), señaló que una organización es un patrón 
de relaciones, por medio de las cuales los individuos, bajo el mando de los gerentes, 
alcanzan objetivos en común.  
Campbell (1970), lo definió como: Grupo de atributos específicos de una 
organización particular que puede ser inducido en el modo como la organización se 
enfrenta con sus asociados y su ambiente. Para el miembro en particular dentro de la 
organización, el clima toma la forma de un grupo de actitudes y expectativas que describen 
las características estáticas de la organización, y las contingencias del comportamiento - 
resultado y del resultado - resultado.  
2.2.2.2. Enfoques del clima organizacional 
Rodríguez (2004), describió los distintos enfoques: 
- Perspectiva objetiva o realista: El clima consiste en la descripción de las 
características de la organización, que distinguen a unas organizaciones de 
otras, son relativamente duraderas e influyen en la relación de las personas con 
el medio laboral.  
- Perspectiva fenomenológica o subjetiva: Se considera al clima como un 
atributo de las personas, es de carácter subjetivo y su origen está en las 
percepciones que tienen los sujetos acerca de las diferentes características del 





- Perspectiva interaccionista: Vinculada a las relaciones interpersonales e 
interambientales, por lo que se considera que el clima consiste en las 
percepciones personales globales que reflejan la interacción entre ambos tipos 
de factores: objetivos y subjetivos.  
2.2.2.3. Factores del clima organizacional 
Brunet (2007), consideró:  
a. Factores de liderazgo y prácticas de dirección (tipos de supervisión: autoritaria, 
participativa, etc.).  
b. Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organización 
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, 
remuneraciones, etc.).  
c. Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo 
social, interacción con los demás miembros, etc.).  
2.2.2.4. Dimensiones 
Berrocal (2007), plantea la existencia de la influencia del estado afectivo, 
circunscrito al clima institucional u organizacional en las actitudes de los colaboradores, 
las mismas que son medibles en forma objetiva. Para ello realizó un análisis de las 
dimensiones y de los ítems de la escala de (Acero, 2003), y los condensó en tres 
dimensiones:  
Identidad  
El fortalecimiento del sentido de pertenencia en instituciones educativas, de parte de 
los docentes, padres de familia y estudiantes, constituye un punto de partida para la 





comunidad educativa con la institución se puede lograr la identificación con la misma, así 
como lograr actuaciones y prácticas que reflejen la identidad institucional.  
Por medio de la identidad institucional se construyen y se abordan tres conceptos que 
permite abordar el tema desde la individual a lo grupal y colectivo. Según (Márquez, 
2007), el sentimiento de identidad es el conocimiento de la persona de ser una entidad 
separada y distinta de las otras. Es decir, se reconoce a la persona como única y distinta a 
los demás, involucrando el repertorio y el bagaje que el mismo trae del proceso socio-
histórico en el cual se desenvuelve.  
Según (Martini, 2009), en el proceso de identidad en la organización educativa, 
proviene de la integración entre comunicación y gerencia. Dentro de las organizaciones es 
una respuesta frente a la creciente complejidad que han querido éstas en el mundo 
contemporáneo. No escapan de esta realidad las instituciones educativas públicas, pues 
precisamente, dentro de estas instituciones se hace más palpable la necesidad de adhesión 
del personal a los objetivos de la misma.  
Integración 
Según Leithwood (1999), las instituciones deben estar abiertas al cambio, donde 
haya un mayor grado de participación democrática de los docentes, estudiantes y padres.  
Según Gento (2002), detalla niveles de comunicación, elemento base para el 
conocimiento de la realidad educativa, donde los distintos miembros de la comunidad 
educativa tienen la obligación de saber: 
- Información, se transmite, simplemente, una decisión tomada por la autoridad 
correspondiente para que los afectados la ejecuten.  
- Consulta, se pide opinión a los afectados, si bien la decisión la toma en 





- Elaboración de propuestas, Los afectados pueden aquí ofrecer opciones y 
argumentar a favor o en contra, pero la autoridad decide en todo caso 
aprobando o modificando propuestas, o asumiendo otras diferentes.  
- Delegación, se otorga una delegación de atribuciones de un ámbito 
determinado con responsabilidad última del delegante.  
- Codecisión, se produce la decisión en común, tras la participación de los 
afectados.  
- Cogestión: la participación de los implicados se produce en la toma de 
decisiones y en la puesta en práctica de las mismas.  
- Autogestión: la decisión, en este caso, corresponde a quienes han de poner en 
práctica dicha decisión, a cuyo efecto actúan con total autonomía.  
Motivación 
Hablar de motivación, implica partir de la teoría de las necesidades. Las mismas que 
Maslow (1970) realizo como fuente de generación de determinados conductas. A 
continuación, se detallará cada una de ellas. 
- Necesidades fisiológicas. Estas son las necesidades fundamentales para el 
sustento de la vida humana, tales como comida, agua, abrigo y sueño.  
- Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para deshacerse de 
riesgos físicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el 
abrigo.  
- Necesidades de asociación o aceptación. En tanto que seres sociales, los 





- Necesidades de estimación. Según Maslow, 1970 una vez que las personas 
satisfacen sus necesidades de pertenencia, suelen querer la estima de los 
demás.  
- Necesidades de autorrealización. Maslow (1970), consideró a esta como la 
necesidad más alta de la jerarquía. Se trata del deseo de llegar a ser lo que es 
capaz de ser, de realizar algo admirable.  
En relación a la motivación institucional, Berrocal (2007), dice que es el nivel de 
claridad de la alta dirección acerca del futuro de la organización, así como la medida en 
que los objetivos y programas de las áreas son consistentes con las ideas y políticas de la 
gerencia; además implica el nivel en que los líderes ayudan, impulsan y dan participación a 
sus trabajadores, percibiendo los colaboradores en la organización claras posibilidades de 
crecimiento, estimando sobre las ideas de conservación o despido. En conclusión, es la 
percepción de la equidad en el sueldo y los beneficios derivados del trabajo. Evaluándose 
esta dimensión a través de aspectos como compensación, reconocimiento y grado de 
satisfacción laboral. 
2.3. Definición de términos básicos 
Clima organizacional.- Un grupo de propiedades del entorno laboral, percibidas por 
las personas que trabajan en ese lugar e influencian su motivación y su conducta. 
Dirección.- Función necesaria para mantener de manera eficaz el funcionamiento de 
la organización, de manera que los planes lleguen a concretarse, los procesos funcionen y 






Evaluación.- La evaluación es un proceso de análisis estructurado y reflexivo, que 
ayuda a entender la naturaleza del objeto de estudio y manifiestan juicios de valor sobre el 
mismo, brindando información para ayudar a incrementar la acción educativa. 
Identidad.- Conjunto de características de un individuo o cosa que permiten 
distinguirla de otras en un conjunto. 
Integración.- El acto de la integración es muy importante para todas las sociedades 
porque acerca a sus integrantes a la convivencia, a la paz y a la vida en armonía. 
Liderazgo.- Es la acción de mover a la gente en una dirección por medios no 
















Capítulo III: Hipótesis y variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1. Hipótesis general 
Hg. El liderazgo transformacional del Director se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
3.1.2. Hipótesis específicas 
He. 1. La influencia idealizada se relaciona significativamente con el clima organizacional 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
He. 2. La inspiración motivacional se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
He. 3. La estimulación intelectual se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
He. 4. La consideración individual se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
He. 5. La tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018. 
3.2. Variables 
Variable 1: Liderazgo Transformacional  






3.3. Operacionalización de variables 
Tabla 1.  
Matriz de operacionalización de variables 












































































































































Capítulo IV. Metodología 
4.1. Enfoque de la investigación 
Se ha definido el enfoque de la investigación de este trabajo, como cuantitativo, ya 
que partiendo de las variables buscamos sus dimensiones hasta llegar a los “indicadores” 
de cada una de ellas, las que fueron motivo de medición en el estudio y búsqueda de 
relación entre ellos, mediante técnicas e instrumentos, y posteriormente mediante el 
contraste de hipótesis. (Hernández, Fernández, & Baptista, 2010)  
4.2. Tipo de investigación   
Es una investigación de tipo aplicada y el nivel corresponde al descriptivo – 
correlacional, ya que inicialmente se describe la situación de la población en relación a las 
variables, dándoles un atributo según resultados, y posteriormente se busca la relación o 
asociación entre los resultados estadísticos de ambas variables. (Hernández, Fernández, & 
Baptista, 2010) 
4.3. Diseño de investigación 
Es una investigación de diseño no experimental, es decir, no manipulamos variable 
alguna, sino que observamos el fenómeno tal y como se da en su contexto natural en un 
momento determinado, para posteriormente evaluarlo y establecer la consistencia 
fundamental de llegar a saber las relaciones entre las variables de estudio. (Hernández, 
Fernández, & Baptista, 2010)  
Desarrolla el diseño transversal descriptivo, porque indaga la incidencia y los valores 








O: Observación y medición de una variable. 
r: Relación. 
Var 1: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
Var 2: Representa la variable 1 controlada estadísticamente. 
4.4. Población y muestra 
Según (López, 1998), la muestra es censal es aquella porción que representa toda la 
población. Para realizar el presente estudio se ha trabajado en base a una población de 32 
docentes y correspondió aplicar una muestra censal.  
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
4.5.1. Técnicas. 
Las principales técnicas empleados en esta investigación son: 
Investigación bibliográfica: dentro de este contexto hemos revisado tesis, libros, 
monografías, artículos científicos, ya sea en las bibliotecas públicas y privadas, y sobre 
todo virtuales. Los documentos que hemos trabajado son las fichas textuales, de resumen, y 
bibliográficas. 
Observación: la técnica que se trabajó en nuestro proyecto de investigación es la 
observación, es decir nos hemos identificado como investigadores y sobre esta base se ha 
recopilado la información. 
M 
 Var 1 






Entrevista: la entrevista se aplicó para verificar las respuestas de los cuestionarios, 
dentro de este contexto se han usado grabadoras, con el ánimo de lograr una correcta 
apreciación y/o opinión objetiva del contexto. 
Encuesta: Para la ejecución de nuestro proyecto se han diseñado ítems dirigidos a 
los docentes. 
4.5.2. Instrumentos. 
- Observación directa o Guía de campo.  
- Cuestionarios estructurados 
- Cuadros estadísticos 
4.6. Tratamiento estadístico 
Para efectos de validación de instrumentos se empleó el juicio de expertos. 
Para la confiabilidad se usó el coeficiente de Alfa de Cronbach, se trata de un índice 
de consistencia interna que toma valores entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el 
instrumento que se está evaluando recopila información defectuosa y por tanto nos llevaría 
a conclusiones equivocadas o si se trata de un instrumento fiable que hace mediciones 
estables y consistentes. 
Alfa es por tanto un coeficiente de relación al cuadrado que, a grandes rasgos, mide 
la homogeneidad de las preguntas promediando todas las correlaciones entre todos los 
ítems para ver que, efectivamente, se parecen. Su interpretación será que, cuanto más se 
acerque al extremo 1, mejor es la fiabilidad, considerando una fiabilidad respetable a partir 
de 0,80. 







a: Coeficiente de Alfa de Cronbach 
K: Número de ítems 
ES2I: Sumatoria de varianza e los ítems 
S2T: Varianza de la suma de ítems 
Tabla 2.  
Criterio de confiabilidad de valores (Kerlinger, 2002) 
Niveles Rangos 
Alta confiabilidad 0.90 – 1.00 
Fuerte confiabilidad 0.76 – 0.89 
Existe confiabilidad 0.70 – 0.75 
Baja confiabilidad 0.61 – 0.69 
No es confiable 0 – 0.60 
Para los estadísticos descriptivos se trabajó con las medidas de tendencia central, que 
nos permiten identificar y ubicar el punto (valor) alrededor del cual se tienden a reunir los 
datos (“punto central”): media o promedio, mediana y moda o frecuencia; y las medidas de 
dispersión, que es la variación en un conjunto de datos que proporciona información 
adicional y permiten juzgar la confiabilidad de la medida de tendencia central: desviación 
típica o estándar y varianza, frecuencias. Para interpretar mejor las frecuencias, estos se 
graficaron empleando diagramas de barras y/o círculos. (UNE, 2014) 
Para contrastación de las hipótesis se empleó la “distribución de Pearson”, más 





continua para un parámetro K que representa los grados de libertad de la variable aleatoria 
(asociación existente entre dos variables).  
Su fórmula es: 
 
X2: Chi cuadrado 
O: Frecuencia observada 
E:  Frecuencia esperada 
4.7. Procedimiento 
La segunda parte de la investigación, mejor dicho, el recojo de datos y análisis 
estadístico, se llevó a cabo en el mes de abril y mayo. Luego de una entrevista con el 
Director y hacerle saber el objeto de la investigación, autorizó el ingreso a las instalaciones 
e inclusive nos dio información a título personal. 
Se trabajó como estaba previsto en el proyecto. Se empleó el paquete estadístico 
SPSS 24 (Stadistical Package Sciencias Social version 24) (Paquete Estadístico para 
Ciencias Sociales versión 24) y el Programa Excel. 
Los métodos utilizados para el procesamiento de los resultados obtenidos a través de 
los diferentes instrumentos de recogida de datos, así como para su interpretación posterior, 
han sido el de análisis y síntesis, que permitió una mejor definición de los componentes 
individuales del fenómeno estudiado; y el de deducción-inducción, que permitió 






Asimismo, para la interpretación cualitativa de los porcentajes obtenidos en cada 
respuesta, se estableció la tabla siguiente: 
Tabla 3.  
Interpretación cualitativa del porcentaje 
Porcentaje Interpretacion 
100% Unanimidad 
80% - 99% Mayoría significativa 
60% - 79% Mayoría 
50% - 59% Mayoría no significativa 
40% - 49% Minoría significativa 
20% - 39% Minoría 














Capítulo V. Resultados 
5.1. Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1. Validez 
Para la validación de la encuesta se tomó en cuenta el juicio de expertos, para esta 
investigación fueron en total 3.  
5.1.2. Confiabilidad 
Para la confiabilidad del instrumento se utilizó el Alfa de Cronbach. 
El resultado de la prueba arrojó una confiabilidad de 0.870, lo que le dio un fuerte 
confiabilidad y permitió continuar con el siguiente paso que fue la recolección de datos de 
la encuesta. 
Confiabilidad del instrumento 
Tabla 4.  
Coeficiente de confiabilidad - Alfa de Cronbach 
  P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 Total 
1 5 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 42 
2 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 62 
3 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 59 
4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 53 
5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 3 3 5 53 
6 3 4 4 4 4 3 3 4 4 5 4 4 5 51 
7 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 4 4 56 
8 4 3 3 5 3 4 4 3 3 4 4 3 5 48 





10 4 4 3 5 4 4 5 4 3 3 4 4 5 52 
VARP 0.49 0.4 0.49 0.44 0.5 0.4 0.4 0.69 0.41 0.49 0.49 0.44 0.44 30.81 
Sumatoria de las Varianzas de las 
preguntas 











α = [13]   [1 – ( 6.07 )]  =   1.0./3 x 0.803  = 




Tabla 5.  
Criterios de confiabilidad 
Nivel Rangos 
Alta confiabilidad De 0.900 a 1.00 
Fuerte confiabilidad De 0.751 a 0.899 
Existe confiabilidad De 0.700 a 0.750 
Baja confiabilidad De 0.601 a 0.699 
No existe confiabilidad De 0.000 a 0.600 
 





5.2. Presentación y análisis de los resultados 
5.2.1. Nivel descriptivo 
Variable: Liderazgo Transformacional  
Dimensión: Influencia idealizada 
Tabla 6.  
El director desarrolla comportamientos que resultan en modelos de actuación para sus 
seguidores y demuestra niveles altos de ética y moral 




Válido Siempre 16 51,2 51,2 51,2 
Casi siempre 14 42,5 42,5 93,8 
Algunas 
veces 
2 6,3 6,3 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
 
 
Figura 1. El director desarrolla comportamientos que resultan en modelos de actuación 










El 51.2% de los encuestados opinan que siempre el director desarrolla 
comportamientos que resultan en modelos de actuación para sus seguidores y demuestra 
niveles altos de ética y moral. El 42.5% de los encuestados opinan que casi siempre el 
director desarrolla comportamientos que resultan en modelos de actuación para sus 
seguidores y demuestra niveles altos de ética y moral. El 6.3% de los encuestados opinan 
que algunas veces el director desarrolla comportamientos que resultan en modelos de 
actuación para sus seguidores y demuestra niveles altos de ética y moral.  
Tabla 7.  
El director proporciona la visión y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto de logro 
y confianza, incrementa el optimismo 




Válido Siempre 20 62,5 62,5 62,5 
Casi siempre 10 32,5 32,5 95,0 
Algunas 
veces 
2 5,0 5,0 100,0 








Figura 2. El director proporciona la visión y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto 
de logro y confianza, incrementa el optimismo 
Interpretación 
El 62.5%% de los encuestados opinan que siempre el director proporciona la visión y 
un sentido de misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, incrementa el 
optimismo. El 32.5% de los encuestados opinan que casi siempre el director proporciona la 
visión y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, incrementa el 
optimismo. El 5% de los encuestados opinan que algunas veces el director proporciona la 











Tabla 8.  
Frecuencia de la dimensión * Influencia idealizada 
 Respuestas Porcentaje 
de casos N Porcentaje 
Influencia idealizada Algunas veces 4 5,6% 11,3% 
Casi siempre 24 37,5% 75,0% 
Siempre 36 56,9% 113,8% 
Total 64 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Influencia idealizada” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión influencia idealizada se tiene 
que 56.9% de los encuestados opinan que siempre el director desarrolla comportamientos 
que resultan siendo  modelos de actuación para sus seguidores y demuestra niveles altos de 
ética y moral, además proporciona la visión y un sentido de misión, inspira orgullo, respeto 
de logro y confianza, incrementa el optimismo; pero si se le adiciona los que opinan casi 
siempre se alcanza un 94.4 % que indica que una mayoría significativa de ellos afirma tales 
percepciones contra un 5.6% que opinan algunas veces.  
Dimensión: Inspiración motivacional 
Tabla 9.  
El director comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran 
sencillez 




Válido Siempre 14 42,5 42,5 42,5 
Casi siempre 11 33,8 33,8 76,3 
Algunas 
veces 
7 23,8 23,8 100,0 







Figura 3. El director comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes con 
gran sencillez 
Interpretación 
El 42.5%% de los encuestados opinan que siempre el director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez. El 33.8% de los 
encuestados opinan que casi siempre el director comunica grandes expectativas, expresa 
propósitos importantes con gran sencillez. El 23.8% de los encuestados opinan que algunas 
veces en que el director comunica grandes expectativas, expresa propósitos importantes 










Tabla 10.  
El director orienta a los seguidores a través de la acción, edificando confianza e 
inspirando la creencia sobre una causa 




Válido Siempre 12 38,8 38,8 38,8 
Casi siempre 14 43,8 43,8 82,5 
Algunas 
veces 
6 17,5 17,5 100,0 










Figura 4. El director orienta a los seguidores a través de la acción, edificando confianza e 
inspirando la creencia sobre una causa 
Interpretación 
El 38.8%% de los encuestados opinan que siempre el director orienta a los 
seguidores a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una 
causa. El 43.8% de los encuestados opinan que casi siempre el director orienta a los 
seguidores a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una 
causa. El 17.5% de los encuestados opinan que algunas veces el director orienta a los 










Tabla 11.  
Frecuencia de la dimensión Inspiración Motivacional 
 Respuestas Porcentaje 
de casos N Porcentaje 
Inspiración Motivacional Algunas 
veces 
13 20,6% 41,3% 
Casi siempre 25 38,8% 77,5% 
Siempre 26 40,6% 81,3% 
Total 64 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Inspiración Motivacional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Inspiración Motivacional se 
tiene que 40.6% de los encuestados opinan que siempre el director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez y orienta a los docentes a 
través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una causa; pero si 
se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 79.4% que significa que una 
mayoría de ellos afirma tales percepciones contra un 20.6% que opinan algunas veces.  
Dimensión: Estimulación intelectual 
Tabla 12.  
Considera que el director posee habilidades para entender y resolver problemas 
tomando en cuenta nuevos caminos, para romper con los esquemas del pasado 




Válido Siempre 13 40,0 40,0 40,0 
Casi siempre 15 45,0 45,0 85,0 
Algunas 
veces 
4 15,0 15,0 100,0 







Figura 5. Considera que el director posee habilidades para entender y resolver 
problemas tomando en cuenta nuevos caminos, para romper con los esquemas del 
pasado 
Interpretación 
El 40% de los encuestados opinan que siempre el director posee habilidades para 
entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos caminos, para romper con los 
esquemas del pasado. El 45% de los encuestados opinan que casi siempre considerar que el 
director posee habilidades para entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos 
caminos, para romper con los esquemas del pasado. El 156% de los encuestados opinan 
que algunas veces considerar que el director posee habilidades para entender y resolver 










Tabla 13.  
El director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, 
haciendo hincapié en la creatividad y la innovación 




Válido Siempre 12 37,5 37,5 37,5 
Casi siempre 16 51,2 51,2 88,8 
Algunas 
veces 
4 11,3 11,3 100,0 












Figura 6. El director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de 
problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la innovación 
Interpretación 
El 37.5%% de los encuestados opinan que siempre el director alienta la inteligencia, 
la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la 









inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo hincapié en la 
creatividad y la innovación. El 11.3% de los encuestados opinan que algunas veces el 
director alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de problemas, haciendo 
hincapié en la creatividad y la innovación. 
Tabla 14.  
Frecuencia de la dimensión * Estimulación intelectual 
 Respuestas Porcentaje 
de casos N Porcentaje 
Estimulación Intelectual Algunas 
veces 
8 13,1% 26,3% 
Casi siempre 31 48,1% 96,3% 
Siempre 25 38,8% 77,5% 
Total 64 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Estimulación Intelectual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Estimulación Intelectual se 
tiene que 38.8% de los encuestados opinan que siempre el director posee habilidades para 
entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos caminos, para romper con los 
esquemas del pasado y alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución atenta de 
problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la innovación; pero si se le adiciona los 
que opinan casi siempre se alcanza un 86.9 % que indica que una mayoría significativa de 






Dimensión: Influencia idealizada 
Tabla 15.  
El director asesora y proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la 
actuación de manera que cada miembro acepte, entienda y mejores 




Válido Siempre 10 30,0 30,0 30,0 
Casi siempre 16 48,8 48,8 78,8 
Algunas 
veces 
6 21,3 21,3 100,0 




Figura 7. El director asesora y proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre 












El 30% de los encuestados opinan que siempre el director asesora y proporciona 
apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que cada miembro 
acepte, entienda y mejore. El 48.8% de los encuestados opinan que casi siempre el director 
asesora y proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de 
manera que cada miembro acepte, entienda y mejore. El 21.3% de los encuestados opinan 
que algunas veces el director asesora y proporciona apoyo personalizado y 
retroalimentación sobre la actuación de manera que cada miembro acepte, entienda y 
mejore. 
Tabla 16.  
El director vincula las necesidades individuales de cada uno de sus seguidores con las de 
la organización 




Válido Siempre 15 47,5 47,5 47,5 
Casi siempre 14 42,5 42,5 90,0 
Algunas 
veces 
3 10,0 10,0 100,0 









Figura 8. El director vincula las necesidades individuales de cada uno de sus 
seguidores con las de la organización 
Interpretación 
El 47.5% de los encuestados opinan que siempre el director vincula las necesidades 
individuales de cada uno de sus seguidores con las de la organización. El 42.5% de los 
encuestados opinan que casi siempre el director vincula las necesidades individuales de 
cada uno de sus seguidores con las de la organización. El 10% de los encuestados opinan 
que algunas veces el director vincula las necesidades individuales de cada uno de sus 











Tabla 17.  
Frecuencia de la dimensión * Consideración individual 
 Respuestas Porcentaje 
de casos N Porcentaje 
Consideración Individual Algunas 
veces 
10 15,6% 31,3% 
Casi siempre 29 45,6% 91,3% 
Siempre 25 38,8% 77,5% 
Total 64 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Consideración Individual” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Consideración Individual se 
tiene que 38.8% de los encuestados opinan que siempre el director asesora y proporciona 
apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que cada miembro 
acepte, entienda y mejore, y vincula las necesidades individuales de cada uno de sus 
seguidores con las de la organización; pero si se le adiciona los que opinan casi siempre se 
alcanza un 84.4 % que indica que una mayoría significativa de ellos afirma tales 
percepciones contra un 15.6% que opinan algunas veces.  
Dimensión: Tolerancia psicológica  
Tabla 18.  
El director hace uso del sentido del humor como estrategia para resolver situaciones 
conflictivas en aspectos de relación humana 




Válido Siempre 23 36,3 36,3 36,3 
Casi siempre 35 55,0 55,0 91,3 
Algunas 
veces 
6 8,8 8,8 100,0 






Figura 9. El director hace uso del sentido del humor como estrategia para resolver 
situaciones conflictivas en aspectos de relación humana 
Interpretación 
El 36.3% de los encuestados opinan que siempre el director hace uso del sentido del 
humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos de relación 
humana. El 55% de los encuestados opinan que casi siempre el director hace uso del 
sentido del humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos de 
relación humana. El 8.8% de los encuestados opinan que algunas veces el director hace uso 












Tabla 19.  
El director es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para 
manejar momentos duros 




Válido Siempre 11 35,0 35,0 35,0 
Casi siempre 17 53,8 53,8 88,8 
Algunas 
veces 
4 11,3 11,3 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
 
 
Figura 10. El director es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, 
para manejar momentos duros 
Interpretación 
El 35% de los encuestados opinan que siempre el director es tolerante para indicar 
equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar momentos duros. El 53.84% de los 









para resolver conflictos, para manejar momentos duros. El 11.3% de los encuestados 
opinan que algunas veces el director es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver 
conflictos, para manejar momentos duros. 
Tabla 20.  
Frecuencia de la dimensión * Tolerancia psicológica 
 Respuestas Porcentaje 
de casos N Porcentaje 
Tolerancia Psicológica Algunas 
veces 
6 10,0% 20,0% 
Casi siempre 35 54,4% 108,7% 
Siempre 23 35,6% 71,3% 
Total 64 100,0% 200,0% 
 
Análisis de los resultados de la dimensión “Tolerancia Psicológica” 
Al realizar el análisis de los resultados de la dimensión Tolerancia Psicológica se 
tiene que 35.6% de los encuestados opinan que siempre el director hace uso del sentido del 
humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos de relación 
humana y es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar 
momentos duros; pero si se le adiciona los que opinan casi siempre se alcanza un 90 % que 
indica que una mayoría significativa de ellos afirma tales percepciones contra un 10% que 






Variable: Clima Organizacional 
Dimensión: Identidad 
Tabla 21.  
Considera que todos los miembros de la Planta Orgánica y los docentes se sienten 
identificados con sus metas y objetivos de la Escuela de Infantería del Ejército 




Válido Siempre 16 50,0 50,0 50,0 
Casi siempre 13 40,0 40,0 90,0 
Algunas 
veces 
3 10,0 10,0 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
 
 
Figura 11. Considera que todos los miembros de la Planta Orgánica y los docentes se 












El 50% de los encuestados aseguran que siempre todos los miembros de la Planta 
Orgánica y los docentes se sienten identificados con sus metas y objetivos de la Escuela de 
Infantería del Ejército. El 40% de los encuestados aseguran que casi siempre todos los 
miembros de la Planta Orgánica y los docentes se sienten identificados con sus metas y 
objetivos de la Escuela de Infantería del Ejército. El 10% de los encuestados aseguran que 
algunas veces todos los miembros de la Planta Orgánica y los docentes se sienten 
identificados con sus metas y objetivos de la Escuela de Infantería del Ejército. 
Dimensión: Integración 
Tabla 22.  
Considera que cada uno de los que forman parte de la Escuela de Infantería del Ejército 
cumple el rol que le ha sido designado 




Válido Siempre 11 35,0 35,0 35,0 
Casi siempre 19 58,8 58,8 93,8 
Algunas 
veces 
2 6,3 6,3 100,0 







Figura 12. Considera que cada uno de los que forman parte de la Escuela de Infantería del 
Ejército cumple el rol que le ha sido designado 
Interpretación 
El 35% de los encuestados aseguran que siempre cada uno de los que forman parte 
de la Escuela de Infantería del Ejército cumplen el rol que les han sido designado. El 
58.8% de los encuestados aseguran que casi siempre cada uno de los que forman parte de 
la Escuela de Infantería del Ejército cumplen el rol que les han sido designado. El 6.3% de 
los encuestados aseguran que algunas veces cada uno de los que forman parte de la Escuela 











Tabla 23.  
Siente la motivación de la Dirección, compañeros e inclusive alumnos, que favorezca su 
labor docente 




Válido Siempre 14 42,5 42,5 42,5 
Casi siempre 15 47,5 47,5 90,0 
Algunas 
veces 
3 10,0 10,0 100,0 
Total 32 100,0 100,0  
 
 
Figura 13. Siente la motivación de la Dirección, compañeros e inclusive alumnos, que 











El 42.5% de los encuestados aseguran que siempre sienten la motivación de la 
Dirección, compañeros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente. El 47.5% de 
los encuestados aseguran que casi siempre sienten la motivación de la Dirección, 
compañeros e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente. El 10% de los 
encuestados aseguran que algunas veces sienten la motivación de la Dirección, compañeros 
e inclusive alumnos, que favorezca su labor docente. 
Análisis de los resultados de las variables 
Variable: Liderazgo Transformacional 
Tabla 24.  
Frecuencia de la variable * Liderazgo Transformacional  
 Respuestas Porcentaje 





42 13,0% 130,0% 
Casi siempre 143 44,9% 448,8% 
Siempre 135 42,1% 421,3% 
Total 320 100,0% 1000,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Liderazgo transformacional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable independiente “Liderazgo 
transformacional” se tiene que el 87% (los que opinan siempre y casi siempre) manifiestan 
que el director de la Escuela de Infantería posee rasgos de liderazgo transformacional, que 
le estarían permitiendo conducir a su institución hacia el cumplimiento de sus metas y 
objetivos trazados para la presente gestión, que representa mayoría significativa (entre 80 





son la dimensión “influencia idealizada” con el 94.4%, seguido de la dimensión “tolerancia 
psicológica” con 90%, luego la dimensión “estimulación intelectual” con 86.9%, la 
dimensión “consideración individual” con 84.4%, finalmente, la dimensión “inspiración 
motivacional” que alcanzo 79.4%. 
Variable: Clima Organizacional 
Tabla 25.  
Frecuencia de la variable * Clima organizacional  
 Respuestas Porcentaje de 
casos N Porcentaje 
Clima organizacional Algunas veces 8 8,8% 26,3% 
Casi siempre 47 48,7% 146,3% 
Siempre 41 42,5% 127,5% 
Total 96 100,0% 300,0% 
 
Análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional” 
Al realizar el análisis de los resultados de la variable “Clima Organizacional” se tiene 
que el 91.2% de los encuestados (los que opinan siempre y casi siempre) consideran 
positivos los requerimientos hechos en los diversos instrumentos, esto demuestra que el 
clima organizacional está en un nivel alto y tiene mayoría significativa (entre 80 % a 99%). 
El 8.8% considera algunas veces. En las tres dimensiones se ha encontrado aceptación, 
particularmente en la dimensión “integración” que alcanzan el 93.7%, seguido de las 






5.2.2. Nivel inferencial 
Contrastación de hipótesis  
Hipótesis específica 1 
La influencia idealizada se relaciona significativamente con el clima organizacional 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 1 
La influencia idealizada NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 26.  
Tabla de contingencia * Influencia idealizada – Clima organizacional 










Recuento 3 4 4 4 
Casi 
siempre 
Recuento 4 48 21 24 
Siempre Recuento 10 42 58 36 







Tabla 27.  
Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 44,129 15 ,000 
Razón de verosimilitud 48,240 15 ,000 
Asociación lineal por lineal 14,150 1 ,000 
N de casos válidos 32   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 01 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 01 “La influencia idealizada se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018.”. 
Hipótesis específica 2 
La inspiración motivacional se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 2 
La inspiración motivacional NO se relaciona significativamente con el clima 






Tabla 28.  
Tabla de contingencia * Inspiración motivacional – Clima organizacional 










Recuento 5 18 17 13 
Casi 
siempre 
Recuento 5 34 35 25 
Siempre Recuento 7 42 30 26 
Total Recuento 8 47 41 32 
. 
Tabla 29.  
Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 34,818 20 ,021 
Razón de verosimilitud 35,214 20 ,019 
Asociación lineal por lineal ,820 1 ,365 
N de casos válidos 32   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.021 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 02 y se acepta la hipótesis específica de investigación 02 “La inspiración 
motivacional se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela de 








Hipótesis específica 3 
La estimulación intelectual se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 3 
La estimulación intelectual NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 30.  
Tabla de contingencia * Estimulación intelectual – Clima organizacional 










Recuento 6 11 8 8 
Casi 
siempre 
Recuento 7 28 30 31 
Siempre Recuento 4 69 43 25 
Total Recuento 8 47 41 32 
 
Tabla 31.   
Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 60,107 20 ,000 
Razón de verosimilitud 54,745 20 ,000 
Asociación lineal por lineal 24,466 1 ,000 






Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 03 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 03 “La estimulación intelectual se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”. 
Hipótesis específica 4 
La consideración individual se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 4 
La consideración individual NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 32.  
Tabla de contingencia * Consideración individual – Clima organizacional 










Recuento 5 13 12 10 
Casi 
siempre 
Recuento 4 48 36 29 
Siempre Recuento 7 33 34 25 







Tabla 33.  
Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 34,411 20 ,032 
Razón de verosimilitud 26,319 20 ,156 
Asociación lineal por lineal ,628 1 ,428 
N de casos válidos 32   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.032 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis nula 04 y se acepta la hipótesis específica de investigación 04 “La 
consideración individual se relaciona significativamente con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis específica 5 
La tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el clima organizacional 
en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis nula 5 
La tolerancia psicológica NO se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Tabla 34.  
Tabla de contingencia * Tolerancia psicológica – Clima organizacional 










Recuento 7 7 5 6 
Casi 
siempre 
Recuento 6 74 24 35 
Siempre Recuento 4 12 53 23 






Tabla 35.  
Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 118,641 20 ,000 
Razón de verosimilitud 118,369 20 ,000 
Asociación lineal por lineal 54,616 1 ,000 
N de casos válidos 32   
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.000 (estadísticamente 0.001) es menor que 
0.05, entonces se rechaza la hipótesis nula 05 y se acepta la hipótesis específica de 
investigación 05 “La tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis general  
El liderazgo transformacional del director se relaciona significativamente con el 
clima organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército - 2018. 
Hipótesis general nula 
El liderazgo transformacional del director NO se relaciona significativamente con el 






Tabla 36.  
Tabla de contingencia * Liderazgo transformacional – Clima organizacional 











Recuento 26 53 46 42 
Casi 
siempre 
Recuento 26 259 145 144 
Siempre Recuento 31 156 217 135 
Total Recuento 8 47 41 32 
 
Tabla 37.  
Chi cuadrado 
 Valor gl Sig. asintótica (2 
caras) 
Chi-cuadrado de Pearson 109,376 55 ,000 
Razón de verosimilitud 89,196 55 ,002 
Asociación lineal por lineal 46,575 1 ,000 
N de casos válidos 32   
 
Como la probabilidad de ocurrencia de 0.045 es menor que 0.05, entonces se rechaza 
la hipótesis principal nula y se acepta la hipótesis principal de investigación “El liderazgo 
transformacional del director se relaciona significativamente con el clima organizacional 
en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018”. 
5.3.  Discusión de resultados 
Teniendo como soporte los resultados obtenidos en la investigación sobre las 





mediante un 94.50% que la hipótesis general (“El liderazgo transformacional del director 
se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018”) es validada y ratifica una relación positiva entre ambas variables; si a 
estos resultados le acoplamos o lo encuadramos dentro de las diversas teorías lo hacemos 
más consistente, como las de (Burns, 1978), (Robbins, 1999), (Álvarez, 2001), (Fischman, 
2002); todas estas acciones no han hecho más que justificar que los niveles de clima 
organizacional se debe en gran parte al liderazgo transformacional que manifiesta el 
Director de la Escuela; además tiene el respaldo de investigaciones anteriores como las de 
(Martínez, 2012), (Rojas, 2013), que concluyen que el estilo de liderazgo que le impongan 
los directores a sus respectivas gestiones inciden significativamente, de una u otra manera, 
en el clima organizacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
influencia idealizada se relaciona significativamente con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “influencia idealizada” se establece un grado de relación  directa, 
se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director desarrolla 
comportamientos que resultan siendo modelos de actuación para sus seguidores y 
demuestra niveles altos de ética y moral, además proporciona la visión y un sentido de 
misión, inspira orgullo, respeto de logro y confianza, e incrementa el optimismo. El 94.4% 
consideran que el director aplica esta dimensión del liderazgo transformacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
inspiración motivacional se relaciona significativamente con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “inspiración motivacional” se establece un grado de relación  





grandes expectativas, expresa propósitos importantes con gran sencillez y orienta a los 
alumnos a través de la acción, edificando confianza e inspirando la creencia sobre una 
causa. El 79.4% consideran que el director aplica esta dimensión del liderazgo 
transformacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
estimulación intelectual se relaciona significativamente con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “estimulación intelectual” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director posee 
habilidades para entender y resolver problemas tomando en cuenta nuevos caminos, para 
romper con los esquemas del pasado y alienta la inteligencia, la racionalidad y la solución 
atenta de problemas, haciendo hincapié en la creatividad y la innovación. El 86.9% 
consideran que el director aplica esta dimensión del liderazgo transformacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
consideración individual se relaciona significativamente con el clima organizacional en la 
Escuela de Infantería del Ejército – 2018”, se puede apreciar que con lo comprobado con 
respecto a la dimensión “consideración individual” se establece un grado de relación  
directa, se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director asesora y 
proporciona apoyo personalizado y retroalimentación sobre la actuación de manera que 
cada miembro acepte, entienda y mejore, y vincula las necesidades individuales de cada 
uno de sus seguidores con las de la organización. El 84.4% consideran que el director 
aplica esta dimensión del liderazgo transformacional. 
Según los resultados obtenidos, producto de la contrastación de la hipótesis “La 
tolerancia psicológica se relaciona significativamente con el clima organizacional en la 





respecto a la dimensión “tolerancia psicológica” se establece un grado de relación  directa, 
se recoge lo manifestado por los alumnos al indicar que el director hace uso del sentido del 
humor como estrategia para resolver situaciones conflictivas en aspectos de relación 
humana y es tolerante para indicar equivocaciones, para resolver conflictos, para manejar 










1. Teniendo en consideración la hipótesis específica 1 que plantea: “La influencia 
idealizada se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (94.4%), 
particularmente relacionada al carisma, atributos positivos y conducta puesta en 
manifiesto por el director, que permite un bajo nivel de clima organizacional en la 
Escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 1. 
2. Teniendo en consideración la hipótesis específica 2 que plantea: “La inspiración 
motivacional se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por 
las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (79.4%), 
particularmente relacionado a las expectativas, optimismo y creencias  puesta en 
manifiesto por el director, que permite un bajo nivel de clima organizacional en la 
Escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 2. 
3. Teniendo en consideración la hipótesis específica 3 que plantea: “La estimulación 
intelectual se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (86.9%), 
particularmente relacionado a la incentivación de la inteligencia, a la racionalidad y a 
la creatividad e innovación  puesta en manifiesto por el director, que permite un bajo 
nivel de clima organizacional en la Escuela. De esta manera se comprueba 





4. Teniendo en consideración la hipótesis específica 4 que plantea: “La consideración 
individual se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por las 
teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (84.4%), 
particularmente relacionado a la valoración, asesoramiento y preocupación puesta en 
manifiesto por el director, que permite un bajo nivel de clima organizacional en la 
Escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente la hipótesis específica 4. 
5. Teniendo en consideración la hipótesis específica 5 que plantea: “La inspiración 
motivacional se relaciona significativamente con el clima organizacional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018”, se ha podido establecer su validez, comprobada por 
las teorías, lo manifestado por los entrevistados y los resultados estadísticos (90%), 
particularmente relacionado a la aceptación y enmienda de errores, y a la resolución de 
problemas y conflictos, puesta en manifiesto por el director, que permite un bajo nivel 
de clima organizacional en la Escuela. De esta manera se comprueba fehacientemente 
la hipótesis específica 5. 
6. Se ha podido determinar, a la luz de toda la información obtenida y analizada, que el 
liderazgo transformacional del director se relaciona significativamente con el clima 











Al término de la presente investigación y teniendo en consideración los resultados de 
la misma, se recomienda lo siguiente: 
Al director de la Escuela de Infantería: 
1. Adoptar conductas positivas y métodos que le ayuden a satisfacer las necesidades de 
docentes y alumnos para que así se logre tener un mejor clima entre todos los 
miembros de la Escuela de Infantería del Ejército.  
2. Buscar la identidad de los docentes con la Escuela de Infantería por medio de la 
motivación y confianza, a fin de que juntos, director y docentes propicien un mejor 
clima organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército. 
3. Resolver problemas que se puedan presentar de manera razonable e innovadora para 
que así los docentes puedan ejercer de manera adecuada su labor, al igual que los 
alumnos puedan aprender sin ningún tipo de complicación u obstáculo.  
4. Que brinde asesoramiento y vincule las necesidades de los docentes con los de la 
organización de manera que les ayude a mejorar para que así puedan relacionarse en 
un ambiente apropiado. 
5. Emplear la tolerancia y el buen trato para lograr resolver situaciones conflictivas o 
momentos difíciles para que así docentes y alumnos no se vean afectados. 
6. Que coordine con el Departamento de Psicología a fin de realizar estas encuestas 
periódicamente, como una medida de seguimiento en búsqueda de la mejora del clima 
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Apéndice A.  
Matriz de consistencia 
liderazgo transformacional del director y clima organizacional en la Escuela de Infantería del Ejército – 2018 
Problema Objetivos Hipótesis Variables Metodología 
Problema principal 
¿Cómo se relaciona el liderazgo 
transformacional del director con el 
clima organizacional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018? 
Problemas específicos 
¿Cómo se relaciona la influencia 
idealizada con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018? 
¿Cómo se relaciona la inspiración 
motivacional con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018? 
¿Cómo se relaciona la estimulación 
intelectual con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018? 
¿Cómo se relaciona la 
consideración individual con el 
clima organizacional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018? 
¿Cómo se relaciona la tolerancia 
psicológica con el clima 
Objetivo general 
Determinar cómo se relaciona el 
liderazgo transformacional del 
Director con el clima organizacional 
en la Escuela de Infantería del 
Ejército – 2018. 
Objetivos específicos 
Determinar cómo se relaciona la 
influencia idealizada con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
Determinar cómo se relaciona la 
inspiración motivacional con el 
clima organizacional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018. 
Determinar cómo se relaciona la 
estimulación intelectual con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
Determinar cómo se relaciona la 
consideración individual con el 
clima organizacional en la Escuela 
de Infantería del Ejército – 2018. 
Hipótesis general 
El liderazgo transformacional del 
Director se relaciona 
significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
Hipótesis específicas 
La influencia idealizada se relaciona 
significativamente con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
La inspiración motivacional se 
relaciona significativamente con el 
clima organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
La estimulación intelectual se 
relaciona significativamente con el 
clima organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
La consideración individual se 
relaciona significativamente con el 
clima organizacional en la Escuela de 





















Para variable 2: 
 









qué manera el 
liderazgo 
transformacional se 





La población la 
constituyen 32 
docentes y la 







organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018? 
 
Determinar cómo se relaciona la 
tolerancia psicológica con el clima 
organizacional en la Escuela de 
Infantería del Ejército – 2018. 
 
e. La tolerancia psicológica se 
relaciona significativamente con el 
clima organizacional en la Escuela de 









Apéndice B.  
Cuestionario de encuesta 
Buenos días, estamos realizando una encuesta para evaluar la relación entre el 
liderazgo transformacional y el clima organizacional; por favor, contesten las preguntas sin 
apasionamiento, pero con la verdad, eso nos ayudará a lograr los objetivos de nuestra 
investigación. 
Instrucciones 
- Emplee bolígrafo de tinta negra o azul para rellenar el cuestionario. 
- No hay respuestas buenas o malas. Estas simplemente reflejan su opinión 
personal. 
- Marque con claridad la opción elegida con un aspa (x) o un check.  
- Recuerde: no se deben marcar dos (02) opciones o más.  
- Sus respuestas serán anónimas y absolutamente confidenciales. 
- Si no se entiende alguna pregunta, hágalo saber al encuestador, él le explicará 
el sentido de la pregunta. 
¡Muchas gracias por su colaboración! 
 
A. Liderazgo transformacional 










Dimensión: influencia idealizada 
5 4 3 2 1 
1 
¿El director desarrolla comportamientos 
que resultan en modelos de actuación 





para sus seguidores y demuestra niveles 
altos de ética y moral? 
2 
¿El director proporciona la visión y un 
sentido de misión, inspira orgullo, 
respeto de logro y confianza, incrementa 
el optimismo? 
     
 
 
Dimensión: Inspiración motivacional 
5 4 3 2 1 
3 
¿El director comunica grandes 
expectativas, expresa propósitos 
importantes con gran sencillez? 
     
4 
¿El director orienta a los seguidores a 
través de la acción, edificando confianza 
e inspirando la creencia sobre una causa? 
     
 
 
Dimensión: Estimulación intelectual 
5 4 3 2 1 
5 
¿Considera que el director posee 
habilidades para entender y resolver 
problemas tomando en cuenta nuevos 
caminos, para romper con los 
esquemas del pasado? 
     
6 
¿El director alienta la inteligencia, la 
racionalidad y la solución atenta de 
problemas, haciendo hincapié en la 
creatividad y la innovación? 
     
 
 
Dimensión: Consideración individual 
5 4 3 2 1 
7 
¿El director asesora y proporciona apoyo 
personalizado y retroalimentación sobre 
la actuación de manera que cada 
miembro acepte, entienda y mejore? 






¿El director vincula las necesidades 
individuales de cada uno de sus 
seguidores con las de la organización? 
     
 Dimensión: Tolerancia psicológica 5 4 3 2 1 
9 
¿El director hace uso del sentido del 
humor como estrategia para resolver 
situaciones conflictivas en aspectos de 
relación humana? 
     
10 
¿El director es tolerante para indicar 
equivocaciones, para resolver conflictos, 
para manejar momentos duros? 
     
 









 Dimensión: identidad  5 4 3 2 1 
11 
¿Considera que todos los miembros de 
la Planta Orgánica y los docentes se 
sienten identificados con sus metas y 
objetivos de la Escuela de Infantería 
del Ejército? 
     
 Dimensión: integración       
12 
¿Considera que cada uno de los que 
forman parte de la Escuela de 
Infantería del Ejército cumple el rol 
que le ha sido designado? 
     
 Dimensión: motivación       
13 
¿Siente la motivación de la Dirección, 
compañeros e inclusive alumnos, que 
favorezca su labor docente? 






Apéndice C.  
Validación de instrumento 
Diseño de opinión de expertos del instrumento de investigación 
I.  Datos generales 
1.1. Apellidos y nombres del informante: …………………………………………….. 
1.2. Cargo e institución donde labora:  ...………………………………………………. 
1.3. Nombre del instrumento o motivo de evaluación: Encuesta sobre “Liderazgo 
transformacional y clima organizacional” 
1.4. Autor del instrumento: 
Maestrista………………………………………………………. 
Alumno de la Sección Maestría de la Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional 
de Educación “Enrique Guzmán y Valle” 











1. Claridad Está formulado con 
lenguaje apropiado. 
     
2. Objetividad Está expresado en 
conductas observables. 
     
3. Actualidad Adecuado al avance de 
la ciencia y la 
tecnología. 
     
4. Organización Existe una organización 
lógica entre variables e 
indicadores 





5. Suficiencia Comprende los aspectos 
en calidad y cantidad. 
     
6. Intencionalidad Adecuado para valorar 
aspectos de liderazgo 
transformacional y  
clima organizacional. 
     
7. Consistencia Consistencia entre la 
formulación de 
problema, objetivos e 
hipótesis. 
     
8. Coherencia De indicadores y 
dimensiones. 
     
9. Metodología La estrategia responde 
al propósito de la 
investigación. 
     
 
II. Opinión de aplicabilidad: ……………………………………………………. 
III. Promedio de valoración: …………………………………………………….. 
 Lugar y fecha: ………………………………. 




Firma del experto informante 
 
